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Abstrak  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh High Performance Work System (HPWS) terhadap kinerja karyawan 
melalui resiliensi karyawan pada Bank BTN di kota Surabaya. Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas yang 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode disproportionate stratified 
random sampling. Responden adalah 57 pegawai Bank BTN di Surabaya. Analisis statistik dalam penelitian ini 
menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan menggunakan software SmartPLS 3.0 untuk bantuan pengolahan 
data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa HPWS tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap resiliensi karyawan. Resiliensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Kami juga menemukan bahwa HPWS berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
resiliensi karyawan.  
 
Kata Kunci: kinerja karyawan, resiliensi karyawan, system kerja kinerja tinggi. 
 
Abstract  
This study aims to analyze the effect of the High-Performance Work System (HPWS) on employee performance through 
employee resilience of Bank BTN  employees in Surabaya city. This study was a type of causality research that used a 
quantitative approach. The sampling technique used disproportionate stratified random sampling. Respondents were 57 
employees of Bank BTN in Surabaya. The statistical analysis applied in this study was the Structural Equation Model (SEM) 
by using the SmartPLS 3.0 software for data processing. The results showed that HPWS had no effect on employee 
performance. HPWS has a positive and significant effect on employee resilience. Employee resilience has a positive and 
significant effect on employee performance, and HPWS has a positive and significant impact on employee performance 
through employee resilience. 
 




Perusahaan perbankan memiliki peran penting dalam 
perekonomian. Peran dari lembaga perbankan tidak lepas 
dari tugas utamanya dalam menghimpun dana warga. 
Tidak hanya itu, perbankan juga mengelola dana 
masyarakat untuk disalurkan kembali dalam wujud 
pinjaman ataupun kredit (Wiwoho, 2014). Dalam 
melakukan aktivitas usahanya, lembaga perbankan 
memakai prinsip kehati- hatian. Tujuannya buat 
meminimalisir resiko usaha yang bisa dirasakan, seperti 
resiko operasional, hukum, reputasi, serta yang lain 
(Mulyati, 2018). Tidak hanya untuk menghasilkan 
lembaga perbankan yang sehat, pelaksanaan prinsip 
kehati-hatian bertujuan untuk melindungi serta 
meningkatkan keyakinan pada masyarakat yang menaruh 
dananya. Dalam dunia usaha, perusahaan perbankan dapat 
membantu suatu perusahaan untuk perkembangan 
usahanya (Iskandar, 2008). 
                                                                
* Corresponding Author 
Bank BTN (Bank Tabungan Negara), telah bekerjasama 
dengan berbagai perusahaan. PT Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. bekerjasama dengan startup atau 
perusahaan rintisan untuk mendukung bisnis perseroan 
(Praditya, 2018). Sebagai upaya bersaing dengan 
perusahaan lainnya, Bank BTN tentu saja tidak terlepas 
dari peran sumber daya yang ada. Sumber daya yang 
dimaksud di sini adalah karyawan (Abdullah, 2017). 
Karyawan pada perusahaan tentu juga akan menghadapi 
berbagai permasalahan yang ada (Suryani dan Yoga, 
2019). Pada 2020, terdapat bencana yang menghambat 
perusahaan yang ada di Indonesia. Bencana tersebut 
berupa virus yang sangat menular bernama Covid-19 
(Hegarty, 2020). Dalam hal ini, karyawan khususnya di 
perusahaan Bank BTN di Surabaya membutuhkan 
ketahanan/resiliensi untuk menghadapi masalah tersebut. 
Resiliensi merupakan kemampuan untuk beradaptasi pada 
kondisi yang buruk serta perubahan positif yang terjadi 
setelah menghadapi kesulitan (Chandra et al., 2011). 
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Resiliensi karyawan dapat dipengaruhi oleh HPWS (High 
Performance Work System) (Cooke et al., 2016). Menurut 
Appelbaum et al. (2001), HPWS adalah praktik 
pendekatan digunakan untuk memberikan kreativitas, 
kecerdikan dan kemampuan pemecahan masalah pada 
karyawan yang berfokus pada kualitas serta kemampuan 
beradaptasi dengan kondisi yang sering berubah. HPWS 
memiliki hubungan yang kuat dengan resiliensi karyawan 
(Cooke et al., 2016), didukung dengan penelitian dari 
Nadeem et al. (2019) menyatakan bahwa HPWS 
berhubungan positif dengan resiliensi.  
HPWS dinilai dapat membantu perusahaan mencapai hasil 
yang lebih baik serta dapat memberikan pengaruh terhadap 
kinerja organisasi melalui kinerja karyawan (Jiang et al., 
2012). Kinerja karyawan berarti prestasi kerja individu 
yang telah menjalankan usahanya dalam pekerjaan yang 
digabungkan melalui pekerjaan yang penting, profil yang 
terlibat, dan kolega/majikan yang penuh kasih di sekitar 
(Karakas, 2010). 
Karyawan perbankan menghadapi kondisi yang penuh 
tekanan dan tuntutan (Khanna dan Maini, 2013) . Hal ini 
menyebabkan sangat penting untuk menerapkan resiliensi 
karyawan sebagai sumber daya psikologis agar mereka 
tetap dapat bekerja secara positif untuk kinerja mereka. 
Walpita dan Arambepola (2020) berpendapat bahwa 
terdapat hubungan positif antara resiliensi karyawan 
dengan kinerja karyawan. Liu (2018) membuktikan bahwa 
resiliensi berhubungan positif pada kinerja karyawan. 
Penelitian ini bertujuan untuk melakukan studi terkait 
pengaruh antara HPWS terhadap kinerja karyawan melalui 
resiliensi karyawan yang menggunakan studi kuantitatif. 





HPWS (High Performance Work System) 
HPWS didefinisikan sebagai praktik sumber daya manusia 
(SDM) yang konsisten dan koheren secara internal 
dirancang untuk meningkatkan kompetensi, motivasi, dan 
komitmen karyawan (Aryee et al., 2012). Colakoglu et al. 
(2006) mendefinisikan HPWS merupakan aktivitas SDM 
gabungan seperti kepegawaian, manajemen kinerja, dan 
retensi modal intelektual. Takeuchi et al. (2009) 
berpendapat bahwa HPWS adalah praktik manajemen 
SDM yang dirancang untuk meningkatkan hasil kinerja 
karyawan dan perusahaan, melalui peningkatan kompetisi 
karyawan, motivasi, dan sikap. HPWS merupakan 
rancangan sistem praktik SDM untuk meningkatkan 
keterampilan, komitmen, dan kinerja karyawan (Boxall 
dan Macky, 2007). Chang dan Chen (2011) menyatakan 
bahwa HPWS mengacu pada praktik sumber daya manusia 
(SDM) termasuk kepegawaian yang ketat dan selektif, 
pelatihan dan pengembangan yang ekstensif, kompensasi 
insentif, dan penilaian kinerja berbasis prestasi, yang 
dirancang untuk meningkatkan kompetensi karyawan, 
motivasi, peluang untuk berkontribusi serta meningkatkan 
kinerja karyawan dan organisasi. Menurut Evans dan 
Davis (2005) HPWS terdiri dari praktik SDM yang 
kongruen secara internal (penyelarasan horizontal) dan 
tujuan yang secara eksternal kongruen dengan organisasi 
(penyelarasan vertikal). HPWS digunakan sebagai sebagai 
sarana untuk memaksimalkan keunggulan kompetitif 
perusahaan (Bae dan Lawler, 2000). 
 
Resiliensi Karyawan 
Resiliensi didefinisikan sebagai kemampuan seseorang 
untuk beradaptasi dengan efektif dalam menghadapi 
kesulitan yang parah (Sameroff dan Rosenblum, 2006), 
memungkinkan untuk pemulihan keseimbangan 
(Bonnano, 2004). Youssef dan Luthans (2007) 
mendefinisikan resiliensi sebagai kapasitas psikologis 
positif untuk bangkit kembali dari ketidakpastian, 
kesulitan, kegagalan, konflik,. Fikretoglu dan  McCreary 
(2012) mendefinisikan resiliensi sebagai kemampuan 
individu yang menunjukkan tanda-tanda adaptasi positif 
setelah mengalami kesulitan yang signifikan. Didukung 
dengan pendapat Britt et al. (2013) mendefinisikan 
resiliensi sebagai demonstrasi adaptasi positif dalam 
menghadapi kesulitan yang signifikan. Maguire dan 
Cartwright (2008) mendefinisikan resiliensi menjadi dua 
perspektif yaitu pemulihan reaktif dan stabilitas setelah 
peristiwa traumatis, seperti bencana alam atau kehilangan. 
 
Kinerja Karyawan 
Dessler dan Varrkey (2005) berpendapat kinerja karyawan 
merupakan prestasi kerja atau perbandingan antara hasil 
kerja yang dilihat secara nyata dengan standar kerja yang 
sudah diresmikan organisasi. Didukung dengan Robbins 
dan Judge (2013) mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil 
yang diselesaikan oleh karyawan dalam menjalankan 
tugasnya sesuai dengan kriteria tertentu yang ditetapkan 
untuk suatu pekerjaan. Mangkunegara dan  Prabu (2009) 
mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil kerja yang 
didasarkan pada kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya yang 
diberikan kepada mereka. Kinerja merupakan suatu 
jawaban atas apa yang sudah dicapai seorang setelah 
melaksanakan suatu (Nawawi, 2006). Rahman dan 
Kistyanto (2019) mendefinisikan kinerja sebagai 
pencapaian dari hasil kerja yang dilihat dari kualitas 
maupun kuantitas dengan tujuan untuk memenuhi 
kebutuhan yang telah ditetapkan perusahaan. 
 
Hubungan antar Variabel 
Zhang et al. (2019) membuktikan pada penelitiannya 
bahwa HPWS berhubungan positif dengan kinerja 
karyawan. Begitu pula dengan hasil penelitian Takeuchi et 
al. (2007) yang menujukan bahwa HPWS berhubungan 
positif dengan kinerja karyawan. Pada hasil penelitian 
Chang dan Chen (2011) yang dilakukan pada karyawan 
penata rambut menemukan bahwa HPWS berpengaruh 
signifikan dan positif pada kinerja karyawan. Li et al. ( 
2019) yang melakukan penelitian pada karyawan 
perusahaan tekstil swasta juga menemukan hasil bahwa 
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H1: Diduga HPWS berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
Pada penelitian Cooke et al. (2016) menemukan bahwa 
HPWS signifikan positif dengan resilien karyawan, 
didukung oleh Wang et al. (2014) dan Bardoel et al. (2014) 
yang berpendapat bahwa praktik HPWS berpotensi untuk 
meningkatkan resilien karyawan khususnya melalui 
pengembangan keterampilan dan sistem formal yang 
mendukung karyawan. 
H2: Diduga HPWS berpengaruh positif terhadap resilien 
karyawan. 
Walpita dan Arambepola, (2020) menjelaskan bahwa 
resilien karyawan terbukti signifikan dan positif 
memengaruhi kinerja karyawan rumah sakit di Sri Lanka. 
Liu, (2018) juga mengungkapkan bahwa resilien 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Resilien 
karyawan sebagai sumber daya psikologis dapat digunakan 
untuk mengatasi dan melemahkan stres dan perasaan 
negatif yang terkait dengan situasi kerja bertekanan tinggi, 
dan pada akhirnya mencegah kelelahan di tempat kerja 
serta mendorong sifat yang positif dalam tugas yang berat, 
yang pada akhirnya akan berkontribusi pada kinerja 
karyawan (Bardoel et al., 2014). 
H3: Diduga resiliensi karyawan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 
Nadeem et al. (2019) menjelaskan bahwa resilien 
berhubungan secara positif dalam memediasi variabel 
HPWS dengan kinerja pelayanan karyawan dan OCB. 
Sejalan dengan hal tersebut Cooper et al. (2019) 
menunjukkan bahwa penambahan model resilien secara 
signifikan berkontribusi positif terhadap variabel iklim 
sosial dan kinerja karyawan. 
H4: Diduga resilien memediasi pengaruh positif HPWS 




Rancangan atau Desain Penelitian 
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif desain 




Gambar 1. Rancangan Penelitian 
 
 
Jenis dan Sumber Data 
Sumber data primer diperoleh dari penyebaran kuesioner 
secara online pada karyawan, serta data sekunder 
diperoleh dari pencarian jurnal dan artikel. Karyawan pada 
Bank BTN di Surabaya dijadikan sebagai populasi pada 
penelitian ini. Penelitian ini menekankan pengambilan 
sampel pada karyawan Bank BTN Surabaya yang telah 
menjadi karyawan tetap atau memiliki status kepegawaian 
tetap pada seluruh divisi serta seluruh jabatan yang ada. 
Penyebaran kuesioner dilakukan pada 25 April – 09 Mei 
2021. Kuesioner oniline menggunakan bantuan dari vitur 
google yaitu Google Form untuk mempermudah 
penyebaran serta pengumpulan datanya. 
 
Populasi dan Sampel 
Berdasarkan polulasi karyawan Bank BTN di 
Surabaya, diperoleh 57 karyawan yang dinilai cukup untuk 
mewakili seluruh populasi dari karyawan Bank BTN di 
Surabaya. Teknik penentuan sampel menggunakan 
metode disproportionate stratified random sampling 
(Sekaran dan Bougie, 2016). 
 
Metode Analisis Data 
Analisis dilakukan menggunakan Structural Equation 
Modeling. Data yang terkumpul diolah menggunakan 
SmartPLS 3.0. 
 





Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2021) 
Gambar 2. Uji Measurement Model 
 
Gambar 2 menunjukkan bahwa outer loading dari variable 
HPWS memiliki nilai >0,5. outer loading dari variabel 
resilien juga mempunyai nilai >0,5. Begitu pula dengan 
outer loading variabel kinerja karyawan yang memiliki 
nilai >0,5. Dapat diartikan bahwa seluruh indikator dalam 
variabel yang digunakan pada penelitian ini dapat 
dikatakan valid. Ghozali (2014) menyatakan bahwa nilai 
korelasi indikator yang lebih dari 0,7 dianggap valid. 
Namun, jika nilai loadings pada penelitian tahap awal 
antara 0,5 – 0,6 dianggap cukup. 
 
Discriminant Validity 
Validitas diskriminan adalah uji untuk membandingkan 
antar nilai AVE pada seluruh variabel dengan variabel 
yang lain. Jika nilai AVE pada tiap variabel memiliki nilai 
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>0,5 maka model tersebut termasuk kriteria yang bagus 
(Hair et al., 2017). Dari hasil uji validitas diskriminan yang 
dapat dilihat pada tabel 1 yang menunjukkan bahwa 
seluruh nilai AVE adalah >0,5 yaitu pada nilai konstruk 
HPWS memiliki nilai sebesar 0,807 (akar dari 0,651), 
resilien karyawan sebesar 0,721 (akar dari 0,519), serta 
kinerja karyawan sebesar 0,745 (akar dari 0,555). Artinya, 




Composite reliability merupakan uji dari nilai reliabilitas 
antar blok indikator serta konstruk yang membentuknya 
yang memiliki tujuan untuk mengetahui apakah hasil dari 
pengukuran tetap konsisten pada penelitian ini. Apabila 
nilai dari composite reliability >0,7 maka dapat dikatakan 
baik (Ghozali, 2014). Pada tabel 2, nilai composite 
reliability yang dimiliki variabel HPWS yaitu sebesar 
0,937, 0,928 untuk variable resilien karyawan, dan 0,880 
pada kinerja karyawan. Melalui data yang diolah, 
memperoleh hasil yang menunjukkan bahwa seluruh 
variabel yang digunakan telah memenuhi kriteria dari 
composite reliability yang artinya memiliki reliabilitas 
yang bagus. Hal ini dapat di lihat dari nilai composite.  
 





HPWS 0,807   
Kinerja karyawan 0,567 0,745  
Resilien 0,567 0,901 0,721 
Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2021, data diolah peneliti) 
 






HPWS 0,925 0,937 
Resilien karyawan 0,915 0,928 
Kinerja karyawan 0,834 0,880 
Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2021, data diolah peneliti) 
 
Cronbach’s Alpha 
Hasil uji reliabilitas dari kualitas reliabilitas komposit yang 
telah dilakukan dapat diperkuat melalui nilai Cronbach’s 
Alpha. Secara keseluruhan, dapat dikatakan bahwa nilai 
Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai konsistensi 
internal. Nilai Cronbach's Alpha dari HPWS adalah 0,925, 
0,915 untuk variabel resilien karyawan, dan 0,834 untuk 
kinerja karyawan. Jika nilai Cronbach's Alpha lebih 
menonjol dari 0,7, nilai ini dapat digunakan. Dari tabel 2 di 
atas, terlihat bahwa nilai Cronbach's Alpha untuk semua 
model yang dikembangkan lebih dari 0,70. Dari hasil yang 
di dapat, model variabel yang digunakan dalam penelitian 
ini memiliki kualitas yang solid dan tidak tergoyahkan atau 
telah memenuhi kaidah Cronbach's Alpha. Menurut 
Ghozali (2014), nilai cronbach's alpha yang layak adalah 
jika bernilai 0,7. Dapat diartikan bahwa jika jumlah total 
faktor yang memiliki kualitas cronbach’s alpha lebih besar 
dari 0,7 maka model variabel yang digunakan dalam 
pemeriksaan telah memenuhi ukuran Cronbach’s Alpha 
atau memiliki reliabilitas yang kuat. 
 
Analisis R-Square 
Model pengaruh HPWS terhadap resilien karyawan 
menunjukkan nilai r-square yaitu sebesar 0,322 dan dapat 
diartikan bahwa variabel HPWS dapat menjelaskan 
sebesar 32,2% terhadap variabel pembentuk resilien 
karyawan. Sedangkan variabel-variabel lain yang tidak 
terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan resilien 
pada Bank BTN sebesar 67,8% Adapun Model pengaruh 
HPWS terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan nilai 
r-square sebesar 0,816 dan dapat diartikan bahwa variabel 
HPWS dapat menjelaskan sebesar 81,6% terhadap variabel 
pembentuk kinerja karyawan. Sedangkan variabel lain 
yang tidak terdapat dalam penelitian ini mampu 
menjelaskan kinerja karyawan pada Bank BTN sebesar 
18,4%. 
 
Uji Relevansi Prediksi 
Model PLS juga dapat dinilai dengan melihat nilai q-
square untuk model yang dikembangkan, tidak hanya 
dengan melihat nilai r-square. Dari hasil estimasi, hasil 
perhitungan q-square predictive relevance adalah 0,45 di 
mana nilainya lebih besar daripada nol. Hal ini 
menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance 




Sumber: Output SmartPLS 3.0 (2021) 
Gambar 3. Uji Measurement Bootstraping Model 
 
Uji measurement bootstraping model yang terdapat pada 
gambar 3 menunjukkan inner model dari variabel yang 
digunakan. Tabel 3 menunjukkan besarnya nilai t-statistik 
pengaruh HPWS terhadap resilien karyawan sebesar 4,025 
> 1,96. Hal ini menjelaskan bahwa terdapatnya pengaruh 
yang signifikan pada variabel HPWS terhadap resilien 
karyawan. Ada pula nilai koefisien estimatenya sebesar 
0,567. Nilai koefisien ini mempunyai ciri positif yang 
berarti apabila tingkatan HPWS terus menjadi baik maka 
tingkat resilien karyawan terus menjadi baik pula, 
demikian juga kebalikannya. Nilai t-statistik dari dampak 
HPWS terhadap kinerja karyawan adalah 0,998 < 1,96. Hal 
ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh pada variabel 
HPWS terhadap kinerja karyawan. Adapun ukuran nilai 
pengukuran t-statistik dari dampak resilien karyawan pada 
kinerja karyawan adalah 11,103 > 1,96. Hal ini 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan pada 
variabel resilien karyawan terhadap kinerja karyawan. Ada 
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juga koefisien estimate yang dimiliki olehnya yaitu 0,854. 
Koefisien memiliki ciri positif, yang berarti bahwa jika 
tingkat resilien karyawan terus menjadi besar, maka tingkat 
kinerja karyawan terus meningkat pula, dan sebaliknya. 
Arti positif menarangkan berbanding lurus. 
 
































Sumber: Output SmartPLS 3.0 
 
Dari tabel 3, diketahui pengaruh langsung HPWS terhadap 
kinerja karyawan tidak signifikan. Berbeda dengan hasil 
pengaruh tidak langsung dari HPWS pada kinerja 
karyawan melalui resilien adalah 0,485 dan nilai 
pengukuran t-statistiknya adalah 4,000, yang lebih besar 
dari 1,96, yang artinya sigfnifikan. Dari hasil uji kausalitas 
dapat diketahui bahwa HPWS tidak berpengaruh secara 
langsung terhadap kinerja karyawan, namun berpengaruh 




Pengaruh HPWS terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil pengujian dapat diketahui bahwa HPWS tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan sehingga H1 
ditolak. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan Zhang et al. (2019) yang menyatakan 
bahwa HPWS berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang terbagi menjadi dua 
dimensi yaitu kinerja karyawan menjadi dua dimensi yaitu 
prestasi kerja karyawan dan Organizational Citizen 
Behavior (OCB). Dari penelitian tersebut diketahui bahwa 
HPWS dapat berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan ketika dibagi menjadi dua dimensi yaitu prestasi 
kerja karyawan dan OCB, sedangkan pada penelitian ini 
tidak membagi variabel kinerja karyawan, sehingga pada 
penelitian ini HPWS tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian ini juga berbeda dengan 
(Takeuchi et al., 2007) yang menujukkan bahwa HPWS 
berhubungan positif dengan kinerja karyawan.  
Dari hasil output yang diperkuat dari jawaban kuisioner 
untuk variabel HPWS, penyebab yang mendorong HPWS 
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 
dikarenakan terjadinya bencana penyebaran virus Covid-
19 yang memengaruhi beberapa sistem sumber daya 
manusia yang telah diterapkan pada Bank BTN. Penerapan 
HPWS pada Bank BTN Surabaya seperti penghargaan, 
pengembangan, penilaian kinerja, dan partisipasi 
karyawan masih dalam proses penyesuaian sehingga 
HPWS belum dapat memengaruhi kinerja karyawan. Dari 
hasil tersebut dapat diartikan bahwa karyawan pada Bank 
BTN Surabaya berada dalam tahap penyesuaian terhadap 
sistem sumberdaya manusia yang diterapkan oleh 
perusahaan. Melalui wawancara online tidak terstruktur 
pada salah satu karyawan Bank BTN mengenai sistem 
yang diterapkan perusahaan mengatakan bahwa “beberapa 
sistem sumber daya manusia yang dilakukan sudah 
mengalami perubahan dikarenakan pandemi Covid-19 ini, 
sehingga mengharuskan saya dan rekan-rekan kerja saya 
untuk menyesuaikan kebijakan yang telah diberikan 
seperti pada kegiatan pengembangan yang terkadang 
masih terkendala kegiatannya jika ada rekan kerja yang 
berhalangan hadir karena terkena Covid-19, serta 
partisipasi karyawan yang sedikit terhambat untuk 
melakukan interaksi antar satu sama lain.” Berdasarkan 
hasil penelitian HPWS yang ada di Bank BTN tidak dapat 
memengaruhi kinerja karyawan. 
 
Pengaruh HPWS terhadap Resiliensi Karyawan 
Dari hasil pengujian dapat diketahui bahwa HPWS 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap resiliensi 
karyawan sehingga H2 diterima. Hasil penelitian ini 
memperkuat penelitian yang dilakukan Cooke et al. (2016) 
bahwa HPWS berpengaruh positif signifikan terhadap 
resiliensi karyawan. Penelitian tersebut menggunakan 
variabel HPWS, resiliensi karyawan dan keterlibatan 
karyawan. Salah satu indikator HPWS yaitu 
pengembangan memiliki nilai mean yang paling tinggi 
menunjukkan bahwa pengembangan yang dilakukan pada 
Bank BTN Surabaya telah berhasil untuk meningkatkan 
resiliensi karyawan. Hal ini selaras dengan hasil penelitian 
Wang et al. (2014) yang menyatakan bahwa 
pengembangan dapat meningkatkan tingkat resiliensi pada 
karyawan untuk masa yang akan datang. Dari hasil 
pengujian path coefficients diketahui bahwa pengaruh 
HPWS terhadap resiliensi karyawan memiliki koefisien 
estimate dengan nilai positif dapat diartikan bahwa 
variabel HPWS adalah salah satu faktor terpenting untuk 
meningkatkan resiliensi karyawan Bank BTN Surabaya, 
terutama ketika mereka harus tetap bekerja dimasa 
pandemi Covid-19 yang tentu saja menghambat beberapa 
pekerjaan karyawan seperti pada karyawan baigan 
marketing yang harus terus mendapatkan nasabah. 
Bersumber pada hasil penelitian yang telah dilakukan 
apabila ada pengaruh positif serta signifikan maka dapat 
dijelaskan semakin baik HPWS yang ada di Bank BTN 
Surabaya semakin baik pula resiliensi karyawan.  
 
Pengaruh Resiliensi Karyawan terhadap Kinerja 
Karyawan 
Dari hasil pengujian dapat diketahui bahwa resiliensi 
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan sehingga H3 diterima. Hasil penelitian 
ini juga memperkuat penelitian yang dilakukan Liu (2018) 
yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara 
langsung resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan 
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secara positif dan signifikan. Penelitian tersebut 
menggunakan variabel budaya organisasi, resiliensi 
karyawan dan kinerja karyawan. Serta penelitian Walpita 
dan Arambepola (2020) menjelaskan bahwa resiliensi 
terbukti signifikan dan positif memengaruhi kinerja 
karyawan.  
Berdasarkan hasil penelitian jika terdapat pengaruh positif 
dan signifikan maka dapat dijelaskan semakin kuat 
karyawan dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan 
yang ada di Bank BTN maka kinerja karyawan akan 
semakin cenderung meningkat. Bardoel et al. (2014) 
menyatakan bahwa resiliensi karyawan sebagai sumber 
daya psikologis dapat digunakan untuk mengatasi dan 
melemahkan stres dan perasaan negatif yang terkait 
dengan situasi kerja bertekanan tinggi, dan pada akhirnya 
mencegah kelelahan di tempat kerja serta mendorong sifat 
yang positif dalam tugas yang berat, yang pada akhirnya 
akan berkontribusi pada kinerja karyawan.  
Bersumber pada hasil inner model diketahui bahwa 
resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan mempunyai 
koefisien estimate bertanda positif. Hasil tersebut bisa 
diketahui bahwa resiliensi mempunyai pengaruh yang 
besar terhadap kinerja karyawan Bank BTN Surabaya. 
 
Pengaruh HPWS terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Resiliensi Karyawan 
Dari hasil uji hipotesis, dapat ditunjukkan bahwa HPWS 
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui resiliensi karyawan sehingga H4 
diterima. Pada hasil pengujian hubungan antar variabel 
penulis menemukan hubungan yang tidak signifikan antara 
HPWS terhadap kinerja karyawan, akan tetapi pada hasil 
pengujian variabel HPWS terhadap kinerja karyawan 
melalui resiliensi karyawan menemukan hasil yang 
signifikan. Hal ini dapat disebabkan oleh sistem 
manajemen SDM yang dilakukan pada Bank BTN 
Surabaya dapat mendukung ketahanan karyawan sehingga 
karyawan dapat terus meningkatkan kinerjanya, terutama 
di tengah masa pandemi Covid-19 ini yang mengharuskan 
karyawan untuk tetap menjaga kinerjanya.  
Hasil dari penelitian ini juga merupakan salah satu temuan 
baru yang menemukan hubungan antara HPWS terhadap 
kinerja karyawan melalui resiliensi karyawan. Berbeda 
dengan beberapa penelitian sebelumnya yang 
menggunakan variabel resiliensi karyawan sebagai 
variabel mediasi bagi variabel HPWS maupun kinerja 
karyawan seperti pada penelitian yang dilakukan Nadeem 
et al.( 2019) yang menunjukkan pengaruh HPWS terhadap 
kinerja pelayanan karyawan dan OCB melalui resiliensi 
karyawan adalah signifikan. Serta penelitian yang 
dilakukan oleh Cooper et al. (2019) menunjukkan bahwa 
penambahan model resiliensi karyawan secara signifikan 






Simpulan dan Implikasi Penelitian 
 
Melalui hasil pembahasan dan penelitian yang telah 
dijelaskan di atas, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut. (1)  HPWS tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan; (2) HPWS berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap resilien karyawan. Sistem HPWS yang 
diterapkan oleh bank BTN di Surabaya telah dilakukan 
dengan baik serta kondusif sehingga dapat memberikan 
dampak terhadap tingkat resilien dari tiap karyawan yang 
relatif baik; (3) Resilien karyawan berpengaruh positif 
serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Tingkatan 
ketahanan pada karyawan Bank BTN di Surabaya relatif 
baik sehingga sanggup meningkatkan kinerja dari tiap 
karyawan; (4) HPWS berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kinerja karyawan lewat resilien karyawan. 
Dengan kata lain resilien karyawan memediasi pengaruh 
HPWS terhadap kinerja karyawan. 
Beberapa saran praktis dari peneliti berdasarkan hasil 
pengamatan setiap item pernyataan tiap–tiap indikator: (1) 
Indikator HPWS pada pengembangan memiliki item 
pernyataan yaitu perusahaan memberikan pelatihan yang 
memadai agar karyawan melakukan pekerjaan dengan 
benar yang terhambat pelaksanaanya karena ada beberapa 
karyawan belum bisa hadir karena sakit yang beresiko 
terkena virus Covid-19. Dari sini peneliti menyarankan 
untuk agar selalu memperhatikan kesehatan karyawan 
dengan melakukan himbauan untuk selalu menjaga 
kesehatan serta menciptakan lingkungan yang baik 
sebelum melakukan pelatihan; (2) Indikator resilien 
karyawan pada kemampuan beradaptasi memiliki item 
pernyataan yaitu karyawan bisa melewati masa-masa sulit 
dalam pekerjaan yang kurang bisa direalisakikan karena 
penyebaran virus Covid-19. Beberapa karyawan 
menerima beban kerja yang lebih ketika ada tugas 
karyawan yang tidak bekerja karena adanya gejala sakit. 
Berdasarkan itu peneliti menyarankan untuk menjaga 
karyawan agar tetap bisa bertahan dalam masa sulit, 
manajer bisa meningkatkan motivasi dengan memberikan 
penghargaan seperti pemberian uang yang lebih pada 
karyawan yang menanggung beban kerja dari rekannya, 
serta selalu memberikan berita-berita positif agar tidak 
menimbulkan kepanikan pada karyawan; (3) Indikator 
kinerja karyawan pada kinerja adaptif memiliki item 
pernyataan yaitu karyawan mampu mengatasi situasi sulit 
dan kemunduran di tempat kerja yang kurang bisa 
diterapkan karena penyebaran virus Covid-19. Beberapa 
karyawan yang terpapar virus Covid-19 menyebabkan 
ketakutan terhadap karyawan lain yang menyebabkan sulit 
bagi mereka untuk mengatasi kemunduran pada tempat 
kerja. Bersumber pada itu peneliti menyarankan untuk 
segera melakukan pemberian vaksin pada karyawan lama 
maupun baru yang belum melaksanakan vaksinasi, serta 
memberikan pelayanan pada karyawan yang terpapar virus 
seperti menyediakan layawan kesehatan gratis agar 
ketakutan mereka tidak menyebabkan penurunan kinerja. 
Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu penelitian 
dilakukan di tengah era pandemi sehingga dapat 
menimbulkan asumsi bias terhadap hasil pengukuran 
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variabel terutama pada variabel HPWS yang berkaitan 
dengan sitem manajemen SDM Bank BTN Surabaya yang 
memungkinkan belum dapat diterapkan secara maksimal 
pada masa pandemi Covid-19. Penelitian selanjutnya 
diharapkan dapat melakukan penelitian di luar bencana 
pandemi Covid-19. Serta penelitian ini hanya dilakukan 
pada karyawan Bank BTN Surabaya sehingga hasil 
penelitian ini belum tentu dapat diterapkan pada karyawan 
perusahaan lain. Pada penelitian selanjutnya penelitian 
diharapkan dilakukan pada perusahaan lain. Penelitian 
selanjutnya juga dapat melibatkan variabel prestasi kerja 
karyawan dan Organizational Citizen Behavior (OCB) 
untuk mengetahui lebih luas dari pengaruh HPWS 
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